Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017 by Arellano Guillen, Nell
 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 









Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017 
Presentada por 
Nell ARELLANO GUILLEN 
 
Asesor 
Aurelio GONZALEZ FLOREZ 
 
Para optar al Grado Académico  
de Maestro en Administración 
con mención en Gestión Pública 
 
Lima – Perú 













Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio del 


























A Dios, a mis familiares por su apoyo 
incondicional en mis metas como 



















A maestros de la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional Enrique Guzmán y Valle por sus conocimientos 
compartidos y sus enseñanzas. 






Tabla de contenidos 
Título ii 
Dedicatoria  iii 
Reconocimiento  iv 
Tabla de contenidos v 
Lista de tablas vii 
Lista de figuras viii 
Resumen ix 
Abstract x 
Introducción  xi 
Capítulo I. Planteamiento del problema   13 
1.1 Determinación del problema  13 
1.2 Formulación del problema 14 
 1.2.1. Problema general 14 
 1.2.2. Problemas específicos  14 
1.3 Objetivos 15 
 1.3.1. Objetivo general  15 
 1.3.2. Objetivos específicos  15 
1.4 Importancia y alcances de la investigación  16 
1.5 Limitaciones de la investigación  17 
Capítulo II. Marco teórico    19 
2.1 Antecedentes de la investigación  19 
 2.1.1. Antecedentes nacionales  19 
 2.1.2. Antecedentes internacionales  22 
2.2 Bases teóricas  25 
 2.2.1 Clima Organizacional 25 





2.3 Definición de términos básicos  42 
Capítulo III. Hipótesis y variables  42 
 3.1 Hipótesis  42 
 3.1.1. Hipótesis general  42 
 3.1.2. Hipótesis especificas 42 
3.2 Variables 42 
3.3 Operacionalización de variables 44 
Capítulo IV. Metodología 45 
4.1 Enfoque de la investigación 45 
4.2 Tipo de investigación 45 
4.3 Diseño de investigación                                           46 
4.4 Población y muestra 46 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 47 
4.6 Tratamiento estadístico  48 
Capítulo V. Resultados 52 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 52 
5.2. Presentación y análisis de resultados 55 












Lista de tablas 
Tabla 1. Opinión de expertos para la validación del Cuestionario Clima 
organizacional y satisfacción laboral 
53 
Tabla 2. Estadísticas descriptivas de la variable Clima organizacional y 
satisfacción laboral 
55 
Tabla 3. Prueba de distribución Normal de Kolmogorov – Smirnov 56 
Tabla 4. Coeficiente de correlación de Pearson de Clima organizacional y 
satisfacción laboral 
58 
Tabla 5. Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del 
clima organizacional y satisfacción laboral 
59 
Tabla 6. Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del 
clima organizacional y satisfacción laboral 
61 
Tabla 7. Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del 
clima organizacional y satisfacción laboral 
62 
Tabla 8. Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del 
clima organizacional y satisfacción laboral 
63 
Tabla 9. Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del 













Lista de figuras 





























El propósito de este trabajo de investigación fue determinar el grado de relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. A fin de proporcionar al directivo de 
la institución, sugerencias de cambio, reforzamiento y/o de mejora. Para la realización de 
este estudio se determinó como muestra al total de la población, conformada por 90 
trabajadores del Ministerio del Interior a quienes se les aplicó un cuestionario estructurado, 
tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima organizacional, compuesto por 21 ítems 
correspondiente a 5 dimensiones, y para medir la satisfacción laboral, compuesto por 14 
ítems correspondiente a 2 dimensiones, validados por tres expertos en la materia. El 
análisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de Alfa de Cronbach para la 
escala de clima organizacional y satisfacción laboral de 0,80 y 0.72 respectivamente 
confiables. La hipótesis principal señalaba que existía relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral. La principal conclusión comprobó que hay relación 
entre las dos variable, es decir, existe relación significativa positiva entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó las 
dimensiones de clima organizacional la estructura, autonomía, relaciones interpersonales, 
identidad se correlacionaron de forma significante y positiva con la satisfacción laboral.  
 











The purpose of this research was to determine the degree of relationship between the 
organizational climate and job satisfaction in the workers of the Ministry of the Interior - 
Lima, 2017. In order to provide the institution's director with suggestions for change, 
reinforcement and / or improvement. To carry out this study, the total population was 
determined as a sample, made up of 90 workers who were given a structured 
questionnaire, Likert scale, to diagnose the organizational climate, composed of 21 items 
corresponding to 5 dimensions, and to measure job satisfaction, composed of 14 items 
corresponding to 2 dimensions, validated by three experts in the field. The reliability 
analysis of the questionnaires shows a coefficient of Cronbach's Alpha for the 
organizational climate scale and job satisfaction of 0.80 and 0.72, respectively. The main 
hypothesis indicated that there was a relationship between the organizational climate and 
job satisfaction. The main conclusion proved that there is a relationship between the two 
variables, that is, there is a significant positive relationship between the organizational 
climate and job satisfaction. At the level of the specific hypotheses, the dimensions of 
organizational climate, structure, autonomy, interpersonal relationships, identity, were 
correlated in a significant and positive way with job satisfaction. 
 












El estudio del clima en las organizaciones, tal como se considera en la actualidad, 
surge desde la perspectiva del enfoque sistémico, por entender que las personas que 
constituyen la organización están influidas tanto por las características de la organización y 
como por sus propias características personales, que les influyen en las percepciones que 
tienen acerca del entorno laboral. Este enfoque permite considerar las organizaciones 
como contextos ambientales y culturales desde una perspectiva global y dinámica en la que 
todos los componentes están en interacción, de modo que los comportamientos 
individuales y de grupo están influidos y a su vez, influyen en los diferentes niveles de la 
organización. (Rodríguez, et al., 2004, p. 254). 
Los estudios de clima organizacional y de satisfacción laboral resultan necesarias, 
porque propician en los empleados expresar su opinión sobre el funcionamiento de la 
organización y cómo se sienten en ella; constituyen así un instrumento de indagación que 
funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones 
correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo 
para conocer de manera indirecta, cómo es la calidad de gestión de la organización. 
El presente estudio denominado “clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017, tiene como objetivo determinar la 
relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral ; cuyo propósito es propiciar 
información válida y actualizada a fin de que los directivitos de la Asociación para el 
Desarrollo Empresarial en Apurímac formulen estrategias, orientadas a fortalecer o 
mejorar el clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores, mediante 
talleres, cursos de capacitación, así como también plantear y desarrollar un programa de 
incentivos para el personal de esta y poder contribuir con ello, en la mejora del clima 





El capítulo primero se refiere el planteamiento del problema, la formulación de éste a 
nivel general y específicos, de igual forma los objetivos, así como destaca la importancia, 
alcances y precisa las limitaciones de la investigación. 
En el segundo capítulo, abarcan las evidencias empíricas vinculadas a dicha 
problemática y el marco teórico donde se presentan las sistematizaciones teóricas sobre la 
Inteligencia emocional y el desempeño profesional. Y se cierra el capítulo con las 
definiciones de los términos básicos claves de la investigación. 
En el tercer capítulo se describe la hipótesis general y específicas, luego la definición 
conceptual y operacional de las variables así como la operacionalización de las variables 
de estudio, en el cuarto capítulo corresponde a la metodología, donde mencionamos el tipo 
y enfoque de investigación, el diseño pertinente y la determinación de la unidad de 
análisis, la población y el tamaño de la muestra. También se ocupa de los instrumentos de 
recolección de datos seleccionados, la validez de contenido y confiabilidad de los mismos, 
replicándolas previo a su administración en el trabajo de campo. Por ultimo en el quinto 
capítulo se muestran los resultados, incluye el tratamiento estadístico de los datos 
resultantes y la contrastación de las hipótesis mediante las medidas de las variables, la 
medición de las relaciones entre estas y la significación estadística de las mismas. 
La tesis, finalmente, formula las conclusiones reportadas por la investigación 
realizada, plantea algunas recomendaciones, y presenta las referencias conforme a la 
normatividad en uso en la comunidad científica estipulada por el Manual de Publicaciones 






Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Las organizaciones modernas en general buscan cada día ser más competitivas en 
este mundo globalizado, creando estrategias que les permitan obtener algunas ventajas 
sobre sus competidores tanto en el producto como en los servicios que prestan. Por lo que 
centran su mirada en sus empleados, ya que el tema en relación al clima o atmósfera en la 
que se desempeñan los empleados durante ocho horas diarias de la jornada laboral, ha 
tomado gran relevancia para las entidades privadas y estatales. Debido a que los 
empleados son considerados el intangible más valioso de las empresas, por ser el capital 
más importante para el funcionamiento de las mismas; de esto deriva el interés de 
ofrecerles un clima organizacional apto para laborar, permitiéndoles sentirse satisfechos y 
que de esta manera realicen las actividades asignadas con eficiencia y eficacia que 
coadyuve al desarrollo de la visión organizacional. 
Uno de los temas de controversia en las organizaciones es la relación que existe entre 
un empleado y otro, en especial la relación entre el jefe y el subordinado.  
Hay que recordar que en una empresa existen variedad de caracteres, culturas y 
valores, por lo que cambia entre una u otra persona repercutiendo directa e indirectamente 
en el desempeño de sus labores; para lograr los objetivos y metas de las empresas es 
importante unificar los pensamientos, la cultura y los valores para que todos los 
empleados, jefes y subordinados dirijan sus actividades a alcanzar el mejor desempeño. 
Para el mejor funcionamiento de una organización es importante examinar cuáles 
son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el 
medio laboral en el que se desenvuelve, ya que de esto dependerá en gran manera su 





el ambiente laboral se podrá determinar la multiplicidad de los estímulos que actúan sobre 
él en el mundo del trabajo y que representa su situación laboral, este medio ambiente, se 
denomina clima organizacional. 
El clima laboral de cada organización está estrechamente ligado con el grado de 
satisfacción que manifieste el empleado en el desempeño de sus labores; entre más 
identificados se sienten los empleados con el clima en que desarrollan su trabajo, de igual 
manera será su grado de satisfacción laboral. El clima organizacional varía cuando se 
habla de una institución privada a una institución pública, ya que influye de manera 
sustancial el aspecto político; en este caso se orienta el estudio a una institución pública, en 
especial a los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017, su entorno laboral, se 
estudia la influencia del clima organizacional sobre la satisfacción laboral, para lo cual 
formularemos las siguientes preguntas: 
1.2   Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017? 
¿Existe relación entre la dimensión autonomía del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017? 
¿Existe relación entre la dimensión relaciones interpersonales del clima 
Organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017? 





satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017? 
¿Existe relación entre la dimensión identidad del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017? 
1.3   Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar el nivel de relación entre el Clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Determinar el nivel de relación entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
Determinar el nivel de relación entre la dimensión autonomía del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
Determinar el nivel de relación entre la dimensión relaciones interpersonales del 
clima Organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
Determinar el nivel de relación entre la dimensión recompensa del clima 
Organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
Determinar el nivel de relación entre la dimensión identidad del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 







1.4   Importancia y alcances de la investigación 
En el trabajo de investigación se analizaron, describieron y determinaron la relación 
de dos variables. Se realizó la discusión en base a las teorías explicadas en el marco teórico 
de nuestra investigación, respecto al Clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. El estudio tiene un valor teórico en 
el momento que explica la relación de las variables y llene el vacío respecto al problema 
que se formuló para la investigación. En la Institución en estudio no existe investigaciones 
sobre la percepción del clima institucional, por lo que se considera necesario realizar este 
tipo de estudio, toda vez que se tendrá en cuenta: primero la opinión de los usuarios 
externos luego del personal profesional, técnico, administrativo y de limpieza que labora 
en el Ministerio del Interior – Lima, 2017. Los resultados de la presente servirán para la 
toma de las mejores decisiones de los trabajadores del Ministerio del Interior.  
Justificación metodológica 
El trabajo de investigación se desarrolló siguiendo los procedimientos del método 
científico, del tipo descriptivo - correlacional, con la rigurosidad que requiere la 
investigación científica, para tener resultados científicos que expliquen la relación entre las 
dos variables de estudio. 
Justificación práctica 
Los alcances de esta investigación son de mucha utilidad para los directivos del 
Ministerio del Interior – Lima, 2017, interesados en mejorar el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral de sus trabajadores. 
Se espera también que los resultados sean válidos para comprender los problemas del 
Clima organizacional y la satisfacción laboral de sus trabajadores; asimismo, con este 
estudio, se quiere fomentar otras investigaciones similares en las que se tomen en cuenta 





A partir de las conclusiones se elaboraron propuestas para cambiar esta situación 
problemática que incidan directamente en el mejoramiento de la gestión del Ministerio del 
Interior. 
Asimismo, es importante, pues se espera que este estudio fomente otras 
investigaciones en las que se consideran otras variables que este estudio no ha 
considerado. 
Alcances de la investigación 
En cuanto a los alcances de la investigación, estos son: 
Alcance espacial-institucional: Ministerio del Interior, 2017. 
Alcance temporal: año 2017. 
Alcance temático: Clima organizacional y la satisfacción laboral de sus trabajadores del 
Ministerio del Interior, 2017. 
Alcance socioeducativo: docentes. 
1.5   Limitaciones de la investigación 
Limitaciones de la investigación    
La investigación se desarrolló teniendo las siguientes limitaciones: 
Limitación Teórica  
Por ser temas nuevos no se encuentran con libros especializados, o hay muy poca 
bibliografía. Se recurrió principalmente al INTERNET.  
Limitación temporal  
El tiempo durante el cual se ejecutó la investigación permite obtener datos sólo del 








Limitación metodológica  
Al ser una investigación descriptiva correlacional, la aplicación a instituciones tiene 
dificultades para ser generalizados. Asimismo el resultado de los datos fue en base a la 
sinceridad y estado de ánimo de los encuestados.  
Limitación de recursos  
Los recursos económicos o presupuesto serán totalmente autofinanciados, existiendo 

























2.1 Antecedentes de la investigación  
En relación al tema de estudio se revisó la literatura a nivel internacional, nacional y local 
encontrándose estudios de enfermería similares y los demás guardan relación, sirviendo 
como soporte a la presente investigación; así tenemos: 
2.1.1   Antecedentes nacionales 
Bustamante, G., (2007). En su tesis titulada La comunicación interna en una 
organización escolar y sus implicancias en el proceso de gestión educativa, aborda los 
factores que intervienen en el proceso de comunicación interna en las organizaciones 
educativas. En esta investigación descriptiva se aplicó tres instrumentos: un cuestionario, 
una encuesta tipo entrevista y una lista de control. Se concluye en la necesidad de dar más 
énfasis a la comunicación interna en las organizaciones educativas por la importante 
influencia que tiene en la cultura, el clima organizacional y en el nivel de compromiso con 
los objetivos de la institución, proponiendo mejoras del sistema de comunicación interna a 
través de un programa de comunicación. Esta investigación abre perspectivas para nuevos 
estudios que enfoquen la comunicación interna, el clima y la cultura organizacional como 
temas que influyen en una mejor gestión de las organizaciones educativas. 
Castillo, (2014) realizó una investigación: Clima organizacional, motivación 
Intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de diferentes niveles jerárquicos de una 
empresa privada, en la Universidad Católica del Perú. Donde se evaluó a cien 
trabajadores entre 25 a 40 años de edad, quienes ocupaban diferentes niveles jerárquicos 
dentro de la organización, en la ciudad de lima, Perú, los resultados muestran una 
correlación significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivación 





concluyó que existen en los diferentes grupos jerárquicos, diferencias estadísticamente 
significativas entre las variables estudiadas. Del mismo modo destacó que los resultados 
obtenidos al comparar los distintos grupos jerárquicos, los trabajadores que se ubican en el 
grupo de cargo elevado presentan mayor motivación intrínseca e identificada y también se 
encuentran más satisfechas laboralmente, de igual forma señaló que en este grupo, el clima 
laboral es percibido de modo más favorable, por lo tanto la asociación directa entre estas 
tres variables es consistente. Además, consideró que el grupo cargo medio presentó una 
relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, mas no con la 
motivación intrínseca, se recomendó que los directivos de la organización intervengan en 
esta área programas motivacionales, que puedan ayudar a los trabajadores elevar la 
motivación intrínseca y puedan así disfrutar de sus actividades laborales de modo más 
intenso. 
Encontramos estudios al respecto en la investigación realizada por Bracho, C. (1999) 
denominada “Clima Organizacional y su relación con la Satisfacción Laboral en una 
Institución de Educación Superior. En el que comprueba la relación directa entre una 
adecuada organización y el grado de satisfacción laboral de los trabajadores en una 
determinada Institución. 
Se tomó en cuenta también los estudios de Mendoza, R. (2009) titulada “El conflicto 
organizacional y su influencia en el desarrollo de una óptima Gestión Institucional” que 
trata sobre las Instituciones Educativas como organizaciones en las cuales interactúan 
docentes y alumnos, cada cual con una serie de derechos y deberes. Pero muchas veces la 
interacción docente – docente se resquebraja y con ello reproducen efectos 
desestabilizadores del sistema, llegando a la conclusión que la presencia del conflicto 
dentro de una institución merma las capacidades de desarrollo y altera las relaciones 





Flores J. (2007) en su tesis titulada “Aplicación de los estímulos organizacionales 
para el mejoramiento del clima organizacional: caso Laboratorio Farmacéutico 
Corporación Infarmasa S.A.”. En el que afirma que para alcanzar el potencial productivo y 
creativo de una empresa se debe dar un mejoramiento continuo del ambiente sin descuidar 
el recurso humano. Se recomienda establecer programas de higiene laboral tomando en 
cuenta el ambiente físico de trabajo, la aplicación de ergonomía y la salud ocupacional; 
enfatizando en el desarrollo organizacional y conformación de equipos de trabajo. 
Sánchez, J. (2005) en su estudio “Influencia de la Gestión universitaria en el Clima 
Organizacional: un estudio comparativo de tres universidades”, concluye verificando las 
correlaciones entre la gestión universitaria, el clima y el comportamiento organizacional. 
La recomendación principal es optimizar la gestión universitaria con una debida 
orientación hacia las metas, atendiendo las fortalezas del grupo y de la institución, 
potencializando el recurso humano. 
Paredes, V., (2007). Gestión del capital humano en instituciones educativas 
estatales. La investigación se inició con una primera revisión bibliográfica, para plantear 
el problema y establecer los dos objetivos para esta investigación de tipo exploratorio: 
establecer un marco teórico sobre la Gestión del Capital Humano en Instituciones 
Educativas; identificar y analizar las características de cómo se gestiona el capital humano 
en las Instituciones Educativas estatales. Se desarrolló una investigación de tipo 
exploratoria, se estableció un diseño no experimental- transversal, sin intervención de las 
variables, observando los fenómenos tal y como se dan en su contexto, tiempo y lugar. La 
muestra abarcó seis Instituciones Educativas y en cada institución se aplicó el cuestionario 
al 20% de los docentes nombrados y que laboran en la institución un mínimo de un año. 





análisis de resultados se consideraron las cuatro dimensiones: desarrollo de competencias 
del capital humano, incentivos al docente, integración del personal y evaluación. 
Así mismo se toma como antecedente el trabajo de Palma. S. (1999) Máster en 
Administración de la Educación, en su tesis de psicología titulada “Aspectos psicológicos 
del Clima Laboral”. Lima: U.N.M.S.M. nos dice que “El clima organizacional y la 
motivación son dos importantes indicadores del funcionamiento psicológico del recurso 
humano en las organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una 
directa asociación entre estas variables y un nivel óptimo de funcionamiento en cada una 
de ellas en entidades exitosas (Kolb, D.); además se ha vinculado estos elementos con el 
desempeño y la satisfacción en el trabajo. 
2.1.2   Antecedentes internacionales 
Entre las investigaciones internacionales tenemos las siguientes: 
Cortés, N., (2009), México), Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se 
encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de 
desempeñar acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto que 
los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la 
organización, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este 
comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en ellas prevalece. Reflejo de 
ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las percepciones que el trabajador 
tiene de las características de la organización, que influyen en las actitudes y 
comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagnósticos de clima 
organizacional (CO). En la ciudad de Xalapa se encuentra ubicada, una de las principales 
organizaciones que ofrecen servicios de salud a la población, el Hospital Regional “Dr. 
Luís F. Nachón”, el cual cuenta con una extensa plantilla de personal. Por otra parte la 





uno de los cuatro grandes apartados para este análisis. Por todo esto surge la interrogante 
de ¿Cuáles son las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el Hospital 
“Dr. Luís F. Nachón” de la ciudad de Xalapa, Veracruz, en el 2009?, con el fin de dar 
respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo general: diagnosticar las dimensiones 
del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachón”. Además de 6 objetivos 
específicos que se inclinan a determinar el nivel de motivación, participación, liderazgo y 
reciprocidad que prevalece en el hospital, así como proponer alternativas de solución que 
mejoren el clima organizacional. Se diseñó un estudio descriptivo, transversal y 
observacional, donde el universo de estudio constó de los 880 trabajadores activos al 
momento de la recolección de la información. Se utilizó el instrumento de medición 
propuesto por la OPS para medir CO. En general, se concluyó que el clima organizacional 
en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificación 
obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la realización personal 
y profesional, así como no existe retribución por parte de las autoridades a sus actividades 
laborales además de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempeño. Sin 
embargo existen oportunidades de mejora en la percepción que tienen sobre sus líderes ya 
que piensan que tienen preocupación para la comprensión del trabajo por parte del 
personal. En cuanto al CO por tipo de personal se pudo observar que en general 
manifiestan una percepción no satisfactoria del C.O., que implica a todas las variables y 
sus dimensiones. Además en los diferentes turnos del hospital no se muestran diferencias 
significativas en cuanto a la percepción no satisfactoria que tienen del hospital. 
Hinojosa, (2010) realizó una investigación de: Clima organizacional y satisfacción 
laboral de profesores del colegio sagrados corazones padres franceses, en la Universidad 
Playa Ancha de Valparaíso Chile, llegó a la siguiente conclusión: Existe una relación 





laboral de los profesores está presente positivamente siempre y cuando el clima 
organizacional tenga una construcción también positiva o adecuada. Así mismo incidir en 
que es el clima el que influencia a la satisfacción, ya que esta es consecuencia de una 
situación, de una percepción, si bien es cierto que la propia satisfacción puede 
retroalimentar el propio clima organizacional. 
Villegas, (2010), realizó un trabajo de investigación  sobre la calidad de atención  
brindada por el profesional de salud  a los usuarios externos  en el área de emergencia del 
Hospital San Vicente de Paul de Colombia, durante el periodo noviembre 2009 a agosto 
2010 utilizando el método de estudio de tipo observacional, descriptivo y prospectivo no 
experimental en 300 usuarios, tuvo como objetivo identificar la calidad de atención dada 
por el profesional de salud percibida por los usuarios externos, llegando a la siguiente 
conclusión: La eficacia e impacto del servicio en la satisfacción de su necesidad de 
atención es cuestionable ya que un 41% manifiesta que debe regresar nuevamente para ser 
atendido, sin embargo de ello la falta de recursos económicos por parte de la población 
hace que regrese nuevamente por un "mal servicio", pero el 57 % restante admite que la 
calidad de atención es rápida y oportuna la atención los profesionales de salud lo hacen 
con la mayor calidad y calidez humana. 
Soares,(2007), investigó sobre “Calidad de atención prestada por el personal médico  
del servicio de emergencia  del Hospital del Niño J.M de los Ríos de Venezuela, utilizando 
el método cuantitativo descriptivo y de campo, se aplica una muestra probabilística del 
30% de usuarios ingresados durante el periodo en estudio siendo 304 usuarios, tuvo como 
objetivo: Describir la calidad de atención brindada por el personal médico que labora en el 
servicio de emergencia del Hospital en mención, llegando a la siguiente conclusión: se 
encontró que el 97.8 % de los usuarios del servicio de emergencia percibe una buena 





al servicio en caso necesario, no fue relevante el tiempo de espera  y el 71.43 % considera 
que la estructura física del servicio es buena. 
Estela y Amaya,(2011), realizó un trabajo de investigación sobre “Evaluación de la 
calidad de atención en el servicio de emergencia  del Hospital Nacional Nueva Guadalupe 
en el periodo abril a junio del 2011” del El Salvador, utilizó el método descriptivo de 
carácter evaluativo, se encuesta a usuarios y personal de emergencia por el lapso de 5 días 
en los distintos horarios de atención, siendo encuestados 80 usuarios equivalente al 15% de 
la demanda y 28 trabajadores que laboran en el servicio de Emergencia, la investigación 
tuvo como objetivo: Evaluar la calidad de atención brindada en el servicio de Emergencia  
del Hospital ya indicado, llegando a la siguiente conclusión: La unidad de Emergencia del 
Hospital de Nueva Guadalupe, no cuenta con la capacidad instalada para brindar atención 
de calidad  pero sus servicios es accesible a la población. En relación a la calidad técnica 
existe el 90 % da cumplimiento a los protocolos y guías de manejo, lo que hace que los 
pacientes consulten constantemente. La dimensión de la continuidad de los servicios 
brindados, el 82 % se ha visto alterada por las relaciones interpersonales no apropiadas de 
los trabajadores lo que se dificulta en la atención. Los usuarios internos y externos 
expresan que el 94 % de la infraestructura es mala y 86 % de los encuestados refieren 
demora de 15 a 30 minutos en la atención médica, para la entrega de medicamento el 56% 
de los encuestados refieren esperar de 30 a 60 minutos y el 19% entre 15 y 30 minutos al 
igual que de 0 a 15 minutos, lo que genera muchas veces abandono y atraso en el proceso 
asistencial. 
2.2   Bases teóricas 
2.2.1 Clima Organizacional  
El concepto clima organizacional constituido la base del presente estudio y siendo 





investigadores del constructo, se encuentran aspectos coincidentes que procuraremos 
rescatar para llegar a una aproximación del concepto clima organizacional, tratando de 
buscar su correlación con el tema de Gestión Institucional. En la mayoría de estudios 
realizados sobre el clima se considera a Kurt Lewin el introductor del concepto clima. Pero 
según Badillo León I. (1995: 645) es Halpin y Croft quien en 1963 fue el pionero de todo 
estudio sobre clima escolar. Al respecto Martínez Guillén, M. (2003:70) dice que: “El 
clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su 
rendimiento, su productividad, su satisfacción...”. Y sostiene que las características del 
sistema organizacional generan un determinado clima organizacional. Este repercute sobre 
las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente 
comportamiento. Generando consecuencias en la productividad, satisfacción, rotación, 
adaptación, etc. Da Silva, R. (1995: 425), respecto al clima organizacional señala lo 
siguiente: “…es el ambiente psicológico que resulta de los comportamientos, los modelos 
de gestión y las políticas empresariales, y que se reflejan en las relaciones 
interpersonales…”. - Responsabilidad - Democracia - Honestidad - Solidaridad - 
Tolerancia - Lealtad - Justicia - Verdad - Prudencia - Flexibilidad - Puntualidad - 
Perseverancia 
Por otra parte Silva (1992) citado por Badillo I. (1995:643) define al clima como 
“…un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros, pero que les trasciende”. 
En tal sentido, el clima organizacional, que existe al interior de los colegios no se puede 
separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organización 
mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo influye decididamente en el 
clima interno. Coincidimos con Lisbona, A. (2008:153-167) quien cita a Frese y Fay 
(2001) para afirmar que: “el clima para la iniciativa es un constructo a nivel organizacional 





que guían y apoyan una aproximación hacia el trabajo proactivo, autoiniciado y 
persistente”. Para el autor el clima para la seguridad psicológica se refiere a que el 
empleado se sienta capaz de mostrarse tal como es en el trabajo sin tener miedo a 
consecuencias negativas para su imagen, estatus o carrera. Y considera a ambos conceptos 
antecedentes de la iniciativa personal en el modelo de antecedentes y consecuencias de la 
iniciativa. Estas definiciones coinciden en afirmar que el clima organizacional es el 
resultado de la forma como las personas establecen procesos de interacción social. 
Comprender el clima organizacional, o ambiente de trabajo es comprender las relaciones 
interpersonales y el grado de satisfacción material y emocional de las personas en el 
trabajo.  
Dimensiones del Clima Organizacional  
Litwin y Stinger, (citado por Jeria, 2006, pp. 21-23) menciona las siguientes dimensiones: 
 Estructura. Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca 
de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
 Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la 
supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser 
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 Recompensa. Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo. 
 Relaciones. Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 





 Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación de compartir 
los objetivos personales con los de la organización. 
Litwin y Stinger (1978) también postula la existencia de nueve dimensiones a decir 
de Goncalves, A. (2008) que explicarían el clima existente en una determinada empresa al 
respecto Sanders y Suls, J. (2008:227), coinciden con Goncalves en lo sustantivo del 
Clima Organizacional, señalando de manera más específica. Factores que para fines del 
presente estudio hemos acogido y sintetizado como: Las dimensiones del clima 
organizacional son las características susceptibles de ser medidas en una organización y 
que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razón, para llevar a cabo el 
estudio del clima organizacional es conveniente conocer las dimensiones:  
1.- Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar más o 
menos intensamente dentro de la organización. Conjunto de intenciones y expectativas de 
las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes 
naturales propias de las personas que se manifiestan cuando determinados estímulos del 
medio circundante se hacen presentes.  
2.- Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el 
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrón definido, pues va a 
depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como: valores, 
normas y procedimientos, además es coyuntural. 3.- Toma de decisiones: Evalúa la 
información disponible y utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la 
organización así como el papel de los empleados en este proceso. Centralización de la 
toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de 





4.- Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación de compartir los 
objetivos personales con los de la organización.  
5.- Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que existen dentro 
de la organización así como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen 
sus quejas en la dirección.  
6.- Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca 
de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el 
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal 
e inestructurado.  
7.- Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de experimentar 
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.  
8.- Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que se 
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y 
humanos que éstos reciben de su organización. 
9.- Recompensa : Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo, 
esta dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y 
cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace 
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.  
10.- Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente físico sano y 
agradable.  
Liderazgo  
Según Lepeley, M. (2001:31) “Liderazgo es la ciencia de conducir una organización 





son el principal factor de cambio…”. Al respecto Fernández M. (2002) sostiene que “La 
satisfacción de los beneficiarios y la obtención de un impacto positivo en la sociedad se 
consiguen mediante un adecuado liderazgo de los directivos en el proceso de 
transformación de la organización mediante el establecimiento de oportunas políticas y 
estrategias, un adecuado aprovechamiento de los recursos y alianzas de todo tipo y una 
buena gestión de sus procesos todo lo cual lleva a conseguir la visión de la organización 
con excelentes resultados”. Consideramos en tal sentido que el directivo debería de 
procurar construir entornos de trabajo donde la eficacia sea compatible con el 
enriquecimiento del auto concepto con la capitalización personal de las personas que 
trabajan allí. Los directivos que consigan este resultado serán líderes capaces de 
transformar a sus empleados de tal modo que éstos acaban sintiéndose mejor con su 
trabajo, sus clientes y sus colegas. Como podrá observarse, en todas las etapas del proceso 
administrativo se da, se usa o se aplica la comunicación, entendida ésta como un proceso 
de sistematización de información a partir de los datos previamente seleccionados.  
Influencia de los tipos de liderazgo 
Arévalo Luna, E. (2002) cita a Uculmana (1995) quien a su vez cita a Levin y sus 
colaboradores que en 1954, estudiaron tres clases de liderazgo en diferentes ocasiones. Las 
investigaciones caracterizaron como sigue la actuación de cada uno de los líderes: 
Líder autoritario.- Todo lo que debe ser hecho es determinado por el líder. Los 
grupos de trabajo son también formados por el líder, que determina lo que cada uno debe 
hacer. El líder no dice a sus dirigidos cuáles son los criterios de evaluación y las notas no 
admiten discusión. Lo que dice el jefe es ley. El líder no participa activamente de las 
actividades de la clase; simplemente distribuye las tareas y da órdenes. 
Líder democrático.- Todo lo que es hecho es objeto de discusión del grupo; cuando 





fin de que los miembros del grupo escojan. Todos son libres para trabajar con los 
compañeros que quieren, cayendo a todos la responsabilidad por la conducción de las 
actividades. El líder debe discutir con el grupo los criterios de evaluación y participar en 
las actividades del grupo.  
Líder permisivo.- El líder desempeña un papel bastante pasivo, da libertad completa 
al grupo y a los individuos, a fin de que éstos determinen sus propias actividades. El líder 
se coloca a disposición para ayudar en caso de ser solicitado. El líder no se preocupa de 
evaluar la actividad del grupo, permaneciendo ajeno a lo que está aconteciendo. 
El ambiente de trabajo 
De acuerdo con Huete, L. (2005: 194) el ambiente de trabajo es un factor de gran 
influencia en la satisfacción de los empleados. Un mal ambiente empobrece el 
autoconcepto de los empleados y agria, también, las actitudes y comportamientos futuros. 
Es un constante input de percepciones para los empleados e influye directamente en su 
rendimiento. Por otro, lado James Heckman y Pedro Carneiro (2004) en su investigación 
sobre el “Capital Humano” (MIT press “Inequality in America: what role for human 
capital policies?) señalan los hallazgos de su investigación demostrando que la adquisición 
de capital humano es acumulativo en el tiempo, y tiene impactos consecutivos a lo largo de 
la vida reiterando la necesidad de inversión educacional, algo que resulta innegable en la 
actualidad; concluyendo que las habilidades no-cognitivas, como motivación, liderazgo, 
honestidad y habilidades sociales, son al menos tan importantes como las habilidades 
cognitivas, por lo que es imprescindible que los psicólogos y asistentes sociales entren a 
tallar en la educación y que los profesores sean formados y entrenados para tener la 








La negociación como un proceso según Amorós, E. (2007: 114) en el cual dos o más 
partes intercambian bienes o servicios y tratan de estar de acuerdo en la tasa de 
intercambio para ellas. Para el investigador “…existe lo obvio, las negociaciones laborales 
con la gerencia. Existe lo no tan obvio, los gerentes negocian con subordinados, 
compañeros y jefes, los vendedores negocian con los clientes, los agentes de compras 
negocian con los proveedores. Y existe lo difícil de detectar…”. En las organizaciones 
actuales basadas en los equipos, donde los miembros se encuentran cada vez más, así 
mismo teniendo que trabajar con colegas sobre los que no tienen una autoridad directa y 
con quienes no podrían compartir ni siquiera un jefe común, las habilidades de 
negociación se vuelven vitales.  
La inteligencia emocional en el trabajo 
En el trabajo Según Goleman citado por Amorós, E. (2007: 116) “…es la capacidad 
de las personas para reconocer sentimientos en uno mismo y en los demás, teniendo la 
habilidad para gerenciarlos en el momento que se trabaja con otras personas”. Los 
principios de la inteligencia emocional son según Goleman son: 
• Recepción: Todo lo que podamos incorporar a través de nuestros sentidos. 
• Retención: Corresponde a la memoria, que incluye la retentiva y el recuerdo. • Análisis: 
Incluye el reconocer las pautas y el hecho de procesar la información. 
• Emisión: Cualquier tipo de comunicación o acto creativo, incluido el pensamiento. 
• Control: Relacionada con el monitoreo total de las funciones tanto físicas como mentales.  
Refiere Amorós que estos cinco principios se refuerzan entre sí. Nos indica que los 
factores intelectuales no nos garantizan el éxito en el trabajo, sino que conjuntamente con 





mejoren el desempeño y a su vez el cumplimiento de los objetivos tanto del líder, como de 
los integrantes del equipo, que conllevará a elevar su índice de productividad en el tiempo.  
La comunicación interpersonal 
Según Flores García Rada, J. (1992: 303) la comunicación interpersonal es el 
“proceso a través del cual se transmite información entre dos o más personas para lo cual 
se requiere que el emisor codifique lo que quiere transmitir en un lenguaje que pueda ser 
descifrado y entendido por el receptor generando una respuesta de retroinformación que le 
indique al emisor en qué medida su mensaje ha sido bien comprendido”. De manera 
similar sostiene Hellriegel D.; Slocum, J.; Benjamín, E. (2004: 290) “Para una 
comunicación interpersonal correcta, los pensamientos, hechos, creencias, actitudes o 
sentimientos que el emisor intenta transmitir tienen que ser los mismos que el destinatario 
comprende e interpreta”. 
Coincidimos con Katz citado por Tolela y Myers (1983: 57, 58) en la enorme 
importancia que se da a la comunicación cuando indica que: La comunicación precisa y 
adecuada entre los grupos y los pueblos no traerá por sí sola la felicidad, pero es una 
condición necesaria para casi todas las formas de progreso social… Las barreras físicas de 
la comunicación están desapareciendo rápidamente pero persisten los obstáculos 
psicológicos…en parte se deben al carácter emocional y a las limitaciones de los seres 
humanos. González Castro, V. (2007) respalda a Katz afirmando que la comunicación es 
una forma de relación interpersonal en el proceso de actividad humana, comprende el 
intercambio de información sobre la realidad, es parte inseparable del ser social y medio de 
formación y funcionamiento de la conciencia individual y social, implica la organización 
de la interacción de las personas, la transmisión de experiencias, así como la aparición y 
satisfacción de necesidades espirituales. En resumen consideramos que la comunicación 





oportuna, de tal manera que todos entiendan y comprendan las responsabilidades y 
funciones que les toca desempeñar.  
Comunicación Organizacional:  
Para González Isabel la comunicación organizacional es aquella que instauran las 
instituciones y forman parte de su cultura o de sus normas. En las empresas existe la 
comunicación formal e informal.  
Comunicación organizacional formal: La establece la propia empresa, es 
estructurada en función del tipo de organización y de sus metas. Es controlada y sujeta a 
reglas. Entre los medios de comunicación más conocidos a nivel de las empresas está el 
memorándum -correspondencia escrita- entre departamentos; las reuniones con agenda 
escrita y entregada previamente, el correo electrónico a través de computadoras en redes, 
entre otras. La considerada comunicación formal en las organizaciones tiene 
direccionalidad, lo cual indica la relevancia o intencionalidad de la misma y se han 
clasificado en:  
Comunicación descendente (de la dirección o gerencia hacia el personal). 
Comunicación ascendente (del personal hacia la dirección, gerencia presidencia de la 
empresa).  
Comunicación horizontal (entre el personal de igual jerarquía).  
Comunicación diagonal (entre miembros de departamentos diferentes que se cruzan), 
no necesariamente cubriendo la línea de forma estricta, por ejemplo, contraloría solicita -
urgente- a la gerencia de recursos humanos la nómina de la institución, el encargado de la 
nómina se la hace llegar, de forma directa. 
2.2.2   Satisfacción Laboral 
La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de 





central para la investigación de la organización (Boada y Tous, 1993). Así, la satisfacción 
laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida laboral que ha captado mayor interés. 
En un primer momento, la atención se centró en los efectos de la satisfacción laboral sobre 
variables como la accidentabilidad, el absentismo, el cambio organizacional y el abandono 
de la organización (Aldag y Brief, 1975). Posteriormente, los intereses se centraron en la 
calidad laboral. 
Según Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atención 
dedicada a la satisfacción laboral hay que considerar:  
1) La satisfacción en el trabajo es un resultado importante de la vida organizacional.  
2) La satisfacción ha aparecido en diferentes investigaciones como un indicador 
significativo de conductas disfuncionales importantes, como el absentismo y el cambio de 
puesto y de organización. 
Por otra parte, no hay que olvidar que en nuestra sociedad contemporánea proliferan 
las organizaciones de servicios, y en éstas la actitud del trabajador adquiere una gran 
importancia, ya que puede influir decisivamente en la calidad de servicio prestado (Peiró y 
otros, 1989). 
La satisfacción en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesión; no sólo en 
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también en 
términos de productividad y calidad. Así, en el caso de nuestra muestra de grupos de 
profesores universitarios, la variable de satisfacción laboral reviste singular importancia 
desde el ámbito de la calidad de la gestión de los grupos de trabajo que ellos forman al 
interior de su institución. 
Para el presente estudio, la definición de satisfacción laboral seleccionada es la 
proporcionada por Bravo, Peiró y Rodríguez, (1996) quienes la definen como una actitud o 





actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del 
mismo. Así, la satisfacción laboral es, básicamente, un concepto globalizador con el que se 
hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo.  
Meliá y Peiró (1986-1989), identificaron las siguientes dimensiones de satisfacción 
laboral: 
Satisfacción por el trabajo en general 
Hay buena relación entre los miembros de la unidad. 
En mi unidad de trabajo circula la información y hay espíritu de colaboración y ayuda. 
La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. 
Su participación en las decisiones de su unidad, departamento o sección. 
Los colegas de su grupo de trabajo. 
Atención que se presta a sus sugerencias. 
Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo. 
La autonomía que usted tiene para planificar su propio trabajo. 
Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo. 
El apoyo administrativo que usted recibe. 
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 
La iluminación de su lugar de trabajo. 
La ventilación de su lugar de trabajo. 
El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo. 
Las condiciones físicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 
La temperatura de su local de trabajo. 
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 






Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan. 
La satisfacción que le produce su trabajo por sí mismo. 
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca. 
Los objetivos, metas y/o tasas de producción que debe alcanzar. 
Su relación con sus autoridades más inmediatas. 
El apoyo que recibe de sus superiores. 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo 
Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su institución. 
Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institución. 
La estabilidad en las funciones de su trabajo. 
La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su institución. 
El grado en que su institución cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. 
El grado de satisfacción general con esta Institución. 
Las oportunidades de promoción con que se cuenta. 
Satisfacción con la relación subordinado - supervisor 
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 
La supervisión que ejercen sobre usted. 
La forma en que sus superiores juzgan su tarea. 
La forma en que usted es dirigido. 
Satisfacción con la relación Remuneración 
El salario que usted recibe. 
Sus condiciones laborales. 






2.3 Definición de términos básicos 
Acceso a los servicios.  El acceso implica la eliminación de las barreras que 
obstaculizan el uso eficaz de los servicios de atención de salud. El acceso geográfico 
incluye los medios de transporte, la distancia, el tiempo de viaje y cualquier otra barrera 
física que impida al cliente recibir atención. El económico se refiere a la accesibilidad de 
los productos y servicios ofrecidos a los clientes. El social o cultural se relaciona con la 
aceptabilidad de los servicios ofrecidos, teniendo en cuenta los valores culturales y las 
actitudes locales.  
Calidad de Atención Sanitaria. Donabedian, (1996) define la calidad de la atención 
en salud como “Un alto nivel de excelencia profesional, uso eficiente de los recursos, un 
mínimo riesgo para los pacientes, un alto grado de satisfacción para el usuario”. El 
diccionario de la RAE, define el concepto de calidad como la propiedad o conjunto de 
propiedades inherentes a una cosa que permite apreciarla como igual, mejor o peor que las 
restantes de la misma especie. Según la OMS: la calidad de la asistencia sanitaria es 
¨Asegurar que cada paciente reciba el conjunto de servicios diagnósticos terapéuticos más 
adecuados para conseguir una atención sanitaria optima, teniendo en cuenta todos los 
factores y los conocimientos del paciente y del servicio médico y lograr el mejor resultado 
con el mínimo riesgo de efectos iatrogénicos y la máxima satisfacción del paciente con el 
proceso¨. 
Clima institucional. Condición subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las 
circunstancias en que se desenvuelven los procesos laborales. Está estrechamente ligado al 
grado de motivación del trabajador. Supone no sólo la satisfacción de necesidades 
fisiológicas y de seguridad, sino también la necesidad de pertenecer a un grupo social, de 





Comodidades. Las comodidades se refieren a las características de los servicios de 
salud que no están directamente relacionadas con la eficacia clínica, pero que acrecientan 
la satisfacción del cliente y su deseo de volver al establecimiento para recibir atención 
médica en el futuro.  
Continuidad. Tratamiento del paciente como un todo en un sistema de atención 
integrado. La continuidad implica que el cliente puede recibir la serie completa en servicio 
de salud que necesita sin interrupciones, suspensiones ni repeticiones innecesarias de 
evaluación, diagnostico o tratamiento. Los servicios deben ofrecerse en forma constante. 
Además, el cliente debe tener acceso a la atención rutinaria y preventiva de un proveedor 
que conozca su historia clínica para poder derivarlo oportunamente a servicios 
especializados, cuando corresponda. 
Cultura organizacional. Conjunto de creencias, motivos y razones esenciales que 
determinan el accionar de la misma y que a través de sus directivos se transmite a los 
trabajadores para que sea reflejada en todos los actos y respuestas, tanto en el interior de la 
organización como fuera de ella.  
Clima laboral. Se entiende por clima laboral, al conjunto de cualidades, atributos o 
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son 
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organización 
empresarial y que influyen sobre su conducta.  
Clima organizacional. El concepto de clima organizacional comprende un espacio 
amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivación. “El clima organizacional 
es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional  que perciben o experimentan los 
miembros de la organización e influyen en su comportamiento”. El clima organizacional se 
refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organización, está 





específica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos 
aspectos de la organización que desencadenan diversos tipos de motivación entre los 
miembros; por consiguiente es favorable cuando proporciona la satisfacción de las 
necesidades personales y la elevación de la moral de los miembros, y desfavorables 
cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado 
motivacional de las personas y viceversa.  
Cultura organizacional. Es un sistema de significados compartidos que ostentan los 
miembros y que distinguen a la organización de otras, este sistema conforma un conjunto 
de características que la organización valora. Dirección.- Proceso de la gestión 
administrativa que consiste en dirigir la institución emitiendo directivas y normas para el 
desenvolvimiento reglamentado de la institución, diferenciándose de la ejecución que es 
acción práctica, siendo esta en cambio de carácter prescriptiva y decisoria. 
Daño. Compromiso del estado de salud en grado diverso. Los daños en el servicio de 
emergencia se clasifican de acuerdo a la prioridad de atención: 
Dimensión de estructura. Son todos los atributos materiales y organizacionales 
relativamente estables, así como los recursos humanos y financieros disponibles en los 
sitios en los que se proporciona atención. 
Dimensión de proceso. Se refieren a lo que los médicos y proveedores son capaces 
de hacer por los pacientes, la interrelación con las actividades de apoyo diagnosticadas 
además de las actitudes, habilidades, destreza y técnica con que se llevan a cabo. 
Dimensión de resultado. Referidos a la variación de los niveles de salud y a la 
satisfacción del paciente por la atención recibida, la cual le otorga una importancia mayor 






Disponibilidad. Grado en que los servicios sanitarios se hallan en estado operativo. 
Como regla general, los cuidados médicos deben estar disponibles cuando se necesiten 
durante el ciclo de vida del paciente y cuando surja cualquier necesidad. 
Emergencia médica y/o quirúrgica. Se entiende por emergencia médica y/o quirúrgica 
toda condición repentina o inesperada que requiere atención inmediata al poner en peligro 
inminente la vida, la salud o que puede dejar secuelas invalidantes en el paciente. 
Corresponde a pacientes con daños calificados como prioridad I y II. 
Satisfacción del Usuario. Grado de cumplimiento de sus expectativas en cuanto a la 
atención recibida y los resultados de la misma. Incluye la satisfacción con la organización, 
la asistencia recibida, los profesionales y los resultados de la atención sanitaria. La 
dimensión de satisfacción del usuario se refiere a la relación entre proveedores y clientes, 
entre administradores y proveedores de servicios de salud y entre el equipo de servicios de 
salud y la comunidad.  
Seguridad. La seguridad, como dimensión de calidad, implica la reducción de 
riesgos, infecciones, efectos colaterales perjudiciales u otros peligros que pudieran 
relacionarse con la prestación de los servicios. La seguridad constituye una preocupación 














Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
El nivel de relación es positiva y significativa entre el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
3.1.2 Hipótesis específicas  
El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión autonomía del 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión relaciones 
interpersonales del clima Organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión recompensa del 
clima Organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión identidad del 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
3.2 Variables 
Sobre la clasificación de las variables, Bernal (2006, p. 140) sustenta “en las 





identifican tres tipos de variables: independientes, dependientes e intervinientes. Estos 
mismos tipos de variables pueden estar presentes en las hipótesis correlaciónales cuando se 
explica la correlación”. Otra clasificación la presentan Ángel et al. (2011, p. 9): “variables 
cualitativas o categóricas, variables cuantitativas o numéricas”. Las variables cuantitativas, 
según Ángel et al. (2011, p. 9), pueden ser: “variable cuantitativa discreta y variable 
cuantitativa continua”. Las variables cuantitativas discretas pueden tomar un número 
contable de valores distintos; en cambio, las variables cuantitativas continuas, un número 
infinito de valores. La variable clima organizacional es una variable cualitativa ordinal y la 
variable satisfacción laboral también es una variable cualitativa ordinal. 
Variables 
Variable 1: Clima organizacional  
Conceptual 
El clima organizacional es el medio interno y la atmósfera de una organización. 
Factores como la tecnología, las políticas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de 
la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima organizacional puede presentar 
diferentes características dependiendo de cómo se sientan los miembros de una 
organización”. Chiavenato (2007) 
Operacional 
Proceso de interacción de los factores tecnológicos reglamentos de una organización. 
Variable 2: Satisfacción Laboral. 
Conceptual 
La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de 
bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en un problema 







Para obtener información sobre la satisfacción laboral se dividió en dos dimensiones 
los factores e intrínsecos. 
3.3  Operacionalización de Variables 









Estructura - Conocimiento sobre las políticas y 
reglamentos de la institución. 
- Procedimientos. 
- Tipo de información más relevante en 
la toma de decisiones. 




- Relaciones entre los trabajadores 
- Cooperación y ayuda mutua. 
- Confianza entre el personal. 
- Comunicación entre los trabajadores 
Recompensa - Sistema de capacitaciones 
- Estímulos a los mejores desempeños 
Identidad - Compromiso con la institución. 
- Implicancia y pertenencia satisfacción 





















4.1 Enfoque de la investigación  
De acuerdo a Hernández y otros definiremos nuestra investigación: 
El enfoque metodológico como primer paso a la definición de la manera de cómo se 
recogerán los datos, de cómo serán analizados e interpretados, será cuantitativo, porque 
utilizaremos información cuantitativa o cuantificable (medible).  
4.2 Tipo de investigación 
Tipo de Investigación 
El tipo de investigación, corresponde a una investigación descriptiva y correlacional, 
porque será en base de una encuesta y medirá el grado de relación que hay entre dos 
variables.  
Tomando la clasificación que hace Sánchez (2000), la presente investigación estaría 
tipificada como “investigación sustantiva” debido a que trata de describir y explicar un 
fenómeno. La descripción y explicación, aparecen estrechamente relacionados, toda vez 
que no se puede explicar un fenómeno si antes no se conocen sus características. El tipo de 
investigación es “descriptivo- explicativo”. Es descriptiva debido a que pondrá de 
manifiesto las características actuales que presenta un fenómeno determinado. 
Sánchez (2000) señala que este tipo de investigación intenta responder a las 
preguntas: ¿Cómo es el fenómeno y cuáles son sus características? Asimismo, sostiene que 
la investigación es explicativa debido a que se orienta al descubrimiento de los factores 
que pueden incidir en la ocurrencia de dicho fenómeno; nuestro estudio se centra en 
establecer la relación que existe entre las estrategias didácticas y las competencias 
comunicativas. El método descriptivo permite describir, analizar e interpretar 





La investigación utilizó la recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de 
investigación y probar hipótesis previamente establecidas con base en la medición 
numérica. 
4.3 Diseño de investigación 
El estudio de la presente investigación tiene dos variables; la variable 1 (Clima 
organizacional) y la variable 2 (Satisfacción laboral). 
Por el nivel de conocimiento, es explicativa porque da respuesta al porque de la 
investigación y establece relaciones entre las variables para conocer la estructura y factores 
que intervienen en el proceso. 
El diseño aplicable es correlacional, el cual permitirá la relación entre las variables de 






Figura 1. Diseño de investigación  
M = muestra 
Ox = Observación de la variable Clima organizacional 
Oy = Observación de la variable Satisfaccion laboral 
4.4 Población y muestra 
a) Población: Según Oseda, (2008:120) “La población es el conjunto de individuos que 
comparten por lo menos una característica, sea una ciudadanía común, la calidad de ser 





universidad, o similares”. La población de la presente investigación, está constituida por 
un total de 52 trabajadores que laboran en el Servicio de Atención al público.  
b) Muestra:  
El mismo Oseda, D. (2008:122) menciona que “la muestra es una parte pequeña de 
la población o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales 
características de aquella. Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las 
principales características de la población) la que hace posible que el investigador, que 
trabaja con la muestra, generalice sus resultados a la población”. 
Nuestra muestra fue no probabilística, el tamaño de la muestra sea el mismo que la 
población ya que se trata de un número pequeño. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Técnicas: 
Una encuesta que contengan preguntas relacionadas de cada una de las variables 
involucradas en el estudio.  
Instrumentos: 
Para la recolección de datos se utilizó un cuestionario en los trabajadores del 
Ministerio del Interior, el cual consta de un conjunto de preguntas y respuestas que se 
realizó en forma escrita y elaboradas de acuerdo a los objetivos y según las dimensiones de 
la variable en estudio.  
El cuestionario está estructurado en  secciones, introducción, donde se encuentra los 
objetivos y alcances de la investigación, luego las indicaciones para el llenado del 
formulario, datos generales donde se determinara datos generales y finalmente  
información específica sobre la calidad de atención al usuario; primero se alcanzará el 





luego sobre la satisfacción laboral, con alternativas múltiples con un valor de 1,2,3,4,5 
donde 1-Nunca, 2- Casi nunca, 3- Indiferente, 4- Casi siempre y 5 – Siempre.  
Propiedades de los instrumentos  
• La validez. Instrumentos pasarán por un proceso de validez de contenido para mayor 
efectividad y medir lo que nos hemos propuesto.  
• La confiabilidad. Se utilizó el método der cálculo de Kuder Richardson, para ambos 
cuestionarios. 
En esta investigación se aplicó dos cuestionarios de preguntas dicotómicas, el cual 
permitió al investigador medir la apreciación de los estudiantes respecto a las variables en 
estudio. 
4.6 Tratamiento estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvieron en cuenta la 
estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, agrupar 
y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” (p. 10). 
Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de la 
recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la elaboración 
de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá como producto: 
- Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA (2010, 
p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una 
gran cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles de comprender”. 
Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: 





determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigación usará 
tablas bidimensionales. 
- Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permiten 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), la gráfica se sitúa en una clasificación, como un 
tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo o 
cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de las gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
- Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 








Proporcionó la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la base 
de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) sustenta 
que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar alguna 
inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social Sciences 
versión 23.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará en: 
- La hipótesis central 
- Las hipótesis especificas 
- Los resultados de los gráficos y las tablas 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 
continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de 
observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que 𝛼 cuando H0 es cierta. (p. 
351) 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje de 
casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 





Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muéstrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, 
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para 
proyectos de investigación en educación; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se utilizó la prueba estadística Coeficiente de Correlación de Pearson para contrastar 
la hipótesis, la cual será analizada e interpretada.     
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 









5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Para recopilar la información se aplicó la Técnica de Encuesta, con sus 
correspondientes Instrumentos. Todo instrumento de recolección de datos debe asumir dos 
propiedades esenciales: validez y confiabilidad.  
Validación del instrumento 
Con la validez se determina la revisión de la presentación del Contenido, el contraste 
de los indicadores con los ítems que miden las variables correspondientes. Hernández, S. 
(2006) expresó la validez como el grado de precisión con el que el test utilizado mide 
realmente lo que está destinado medir. Lo expresado anteriormente define la validación de 
los instrumentos, como la determinación de la capacidad de los instrumentos para medir 
las cualidades para lo cual fueron construidos. 
Los instrumentos de medición utilizados (cuestionario, pruebas escritas) fueron 
validados mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos. 
A los expertos se les suministró los instrumentos (matriz) de validación donde se 
evaluó la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores, 
presentadas en la matriz de operacionalización de las variables, así como los aspectos 
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redacción).  
La validación del instrumento se realizó en base al marco teórico, considerándose la 
categoría de “validez de contenido”. Se utilizó el procedimiento de juicio de expertos 
calificados quienes determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del análisis y 





A los expertos se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los instrumentos en su 





















































































































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 90 85 90 85 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 90 80 90 80 
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 85 80 85 80 
Organización 
Existe una organización lógica entre variables e 
indicadores. 
85 80 85   80 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 90 85 90 89 
Intencionalidad 
Adecuado para valorar aspectos sobre Clima 
organizacional y satisfacción laboral. 
90 80 80 80 
Consistencia 
Consistencia entre la formulación del problema, objetivos 
y la hipótesis.  
90 89 80 80 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 90 85 85 80 
Metodología La estrategia responde al propósito de la investigación. 85 85 85 81 
Totales  88% 83% 85% 82% 





Confiabilidad del instrumento 
Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medición es 
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere 
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado. 
Hernández, S.(2007) indicó que la confiabilidad de un instrumento de medición se 
refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales 
resultados. 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa de Cronbach, requiere de una sola administración 
del instrumento de medición y es aplicable en las pruebas de ítems con respuestas tipo 
Likert, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos 
ítems tienen como respuesta varias alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado en 
que el instrumento es consistente al medir las variables.  Su fórmula determina el grado de 
consistencia y precisión; la escala de valores que determina la confiabilidad está dada por 
los siguientes valores:  
Criterio de confiabilidad valores  
0,81 a 1,00 Muy Alta confiabilidad 
0,61 a 0,80 Alta confiabilidad 
0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad 
0,21 a 0,40 Baja confiabilidad 
0,01 a 0,20 Muy Baja 
a). Confiabilidad del cuestionario de Inteligencia emocional 
El cuestionario se aplicó a una muestra piloto de 10 docentes.  Obteniendo el siguiente 
resultado de confiabilidad. 





Prueba piloto: confiabilidad del cuestionario de Inteligencia emocional 
 
  
Lo que significa que hay una alta confiabilidad. 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
Resultados descriptivos 
En los estadísticos descriptivos del Clima Organizacional y satisfacción laboral, 
obtenidos según el puntaje total de la encuesta que va desde 0 puntos hasta 5, se puede 
observar que el promedio de las puntuaciones de la variable en los docentes es de 96,50 y 
68 respectivamente. El 50% de las puntuaciones se ubica en 97.50 y el 50% restante 
debajo de este valor (mediana). 
Existe una dispersión de las puntuaciones (3.275). La asimetría es negativa (- .374), 
esto indica que las puntuaciones tienden a ubicarse por encima de la media. La mínima 
puntuación es 12 y la máxima puntuación 20 (ver tabla 6). 
Tabla 2 






Media 96,50 68 
Mediana 97,50 69 
Desviación típica  3,275 1,254 
Varianza 10.725 4,368 
Asimetría -.374 ,124 
Error típico de 
asimetría 
.330 ,257 
Curtosis -1.525 -2,214 
Error típico de 
curtosis  
,650 ,621 
Mínimo  41 28 









Test de Normalidad Kolmogorov - Smirnov 
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario comprobar si las 
variables en estudio tienen o no distribución normal. 
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas y 
calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra 
seleccionada y la teoría, en este caso la normal. Esta prueba es aplicable cuando el número 
de datos son mayores que 30. 
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, si 
es que el nivel de significancia resulta menor que 0.05 entonces debe rechazarse la Ho 
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis: 
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal. 
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal. 
Según los resultados obtenidos en la prueba Kolmogorov – Smirnov en las encuestas 
a los docentes, la distribución de los puntajes de la variable Clima organizacional tiene 
(p<0.05) distribución normal y en la variable Satisfacción laboral tiene (p<0.05) 
distribución normal. Por lo tanto, debido a que se requiere distribución normal de la 
variable para poder utilizar pruebas estadísticas paramétricas, se optó por utilizar el 
Coeficiente de Correlación de Pearson. 
Tabla 3 





N 52 52 
Parámetros normalesa,b 
Media 96,50 68 
Desviación típica 3,275 1,254 
Diferencias más extremas 
Absoluta ,204 ,182 
Positiva ,204 ,175 
Negativa -,177 -,182 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,469 1,312 
Sig. asintót. (bilateral) ,057 ,064 
a. La distribución de contraste es la Normal. 






Análisis de hipótesis 
El propósito del presente estudio fue determinar el clima organizacional y su relación 
o vinculación con la satisfacción laboral. 
En tal sentido, el estudio se enmarcó dentro de una investigación de carácter 
descriptivo. En estas investigaciones, Danhke (1980), citado en Hernández, S. (2006), 
señaló que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características 
y los perfiles de personas, grupos o comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta 
a un análisis. Los estudios descriptivos permiten medir y describir la información, su 
posterior análisis e interpretación sistemática de las características del fenómeno estudiado 
con base en la realidad del ambiente planteado. 
Asimismo, se definió como una investigación de tipo correlacional, a tal efecto Ary 
(1994), la define como un tipo de investigación descriptiva que se usa comúnmente y que 
trata de determinar el grado de relación existente entre las variables. Permiten indagar 
hasta qué punto las alteraciones de una variable dependen de las alteraciones de la otra. 
Dentro de este orden de ideas, Hernández S. (2006) señala que la utilidad de los 
estudios correlaciónales es saber cómo se puede comportar una variable o concepto al 
conocer el comportamiento de otras variables relacionadas 
Estrategias de Prueba de Hipótesis 
La estrategia, en este caso, siguió el siguiente procedimiento: 
- Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas. 
- Selección del nivel de significación (5%). 
- Identificación del estadístico de prueba (coeficiente de correlación de Pearson). 
- Formulación de las reglas de decisión. 
- Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y aceptar la 





Proceso de contratación de hipótesis 
Proceso de contrastación de hipótesis general  
a. Hipótesis general 
H0: No existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre el Clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
                            
Tabla 4 









Sig. (bilateral)  ,000 





Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 





organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 958 concluimos que dicha correlación es 
directa y muy buena. 
Hipótesis Específica 1 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
Tabla 5 
Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del clima 







dimensión estructura del 
clima organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
satisfacción laboral 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 








d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que el nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha correlación es 
directa y buena. 
Hipótesis Específica 2 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
     
 
 






Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del clima 







dimensión estructura del 
clima organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
satisfacción laboral 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que nos 
lleva a concluir que el nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha correlación es directa 
y buena. 
Hipótesis Específica 3 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 





H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
Tabla 7 
Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del clima 







dimensión estructura del 
clima organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
satisfacción laboral 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que el nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 





 Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha correlación es directa 
y buena. 
Hipótesis Específica 4 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
Tabla 8 
Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del clima 







dimensión estructura del 
clima organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
satisfacción laboral 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 







d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que el nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha correlación es 
directa y buena. 
Hipótesis Específica 5 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la dimensión estructura del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
H1: El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 











Coeficiente de correlación de Pearson de la dimensión estructura del clima 







dimensión estructura del 
clima organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 52 52 
satisfacción laboral 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 52 52 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que el nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha correlación es 
directa y buena. 
5.3 Discusión de los resultados 
En este apartado realizaremos la interpretación de los datos analizados 
estadísticamente, en el acápite anterior, en función a los objetivos e hipótesis enunciadas; a 
partir de la perspectiva descriptiva e inferencial. 
Desde el punto de vista descriptivo, encontramos, que en cuanto a la variable clima 
organizacional, presenta una percepción favorable o positiva en las dimensiones: 





Una percepción desfavorable en las dimensiones: estilo de dirección y valores 
colectivos y una percepción dividida equitativamente, entre la tendencia favorable y 
desfavorable, en la dimensión: disponibilidad de recursos. 
En lo que respecta a la variable satisfacción laboral, observamos, que la muestra de 
estudio presenta un nivel favorable o positivo, en sus dimensiones: desarrollo personal, 
desempeño de tareas, relaciones sociales, condiciones físicas y materiales; a excepción de 
la dimensión: políticas administrativas que manifiestan una percepción desfavorable. 
Los trabajadores del Ministerio del Interior en su mayoría gozan de un adecuado 
clima organizacional y por ende se sienten satisfechos laboralmente, pero en los aspectos 
que están por mejorar sería oportuno que la oficina de Recursos Humanos diseñe un plan 




















Según los análisis de los resultados de campo, hay suficiente evidencia empírica para 
afirmar que: 
1. Concluimos que el nivel de relación es positiva y significativa entre el Clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017. 
2.  El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017.  Habiendo obtenido una correlación de 0, 884 concluimos que dicha 
correlación es directa y buena. 
3. El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017.  Habiendo obtenido una correlación de 0, 724 concluimos que dicha 
correlación es directa y buena. 
4. El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017.  Habiendo obtenido una correlación de 0, 810 concluimos que dicha 
correlación es directa y buena. 
5. El nivel de relación es positiva y significativa entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio del Interior – 
Lima, 2017.  Habiendo obtenido una correlación de 0, 722 concluimos que dicha 









1. Propiciar la ejecución de investigaciones respecto de la relación existente entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en muestras probabilísticas para así generalizar 
los resultados y re-valorar la implicancia de los mismos. 
2. Realizar estos estudios en otras instituciones, sectores que no se han considerado en esta 
muestra. Nos servirá para confrontar o confirmar los resultados que hemos encontrado. 
3. A los futuros investigadores se les sugiere investigar y ahondar en la relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en todos los estamentos de la institución. 
4. Realizar investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Los 
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Matriz de consistencia 
Clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017 
Problema Objetivos Hipótesis y variable: Metodología 
Problema Principal 
¿Existe relación entre el Clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 




¿Existe relación entre la 
dimensión estructura del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017? 
¿Existe relación entre la 
dimensión autonomía del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017? 
 
¿Existe relación entre la 
dimensión relaciones 
interpersonales del clima 
Organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Objetivo General: 
Determinar el nivel de relación 
entre el Clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
Objetivos específicos 
Determinar el nivel de relación 
entre la dimensión estructura del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
Determinar el nivel de relación 
entre la dimensión autonomía 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
Determinar el nivel de relación 
entre la dimensión relaciones 
interpersonales del clima 
Organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Hipótesis General 
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre el Clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017. 
 
Hipótesis específicas  
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre la dimensión 
estructura del clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre la dimensión 
autonomía del clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre la dimensión 
relaciones interpersonales del clima 
Organizacional y la satisfacción 
Tipo de investigación:  
Descriptivo-explicativo 
  
Diseño de investigación 
El estudio de la presente 
investigación tiene dos variables; 
la variable 1 (Clima 
organizacional) y la variable 2 
(satisfacción laboral). 
 
Población y muestra 
Población: Los 30 trabajadores 
del del Ministerio del Interior – 
Lima,  
 
Muestra: De acuerdo a la formula 
considerando que no se conoce la 
varianza poblacional. 
 
Técnicas o instrumentos de 
recolección de datos Las 
documentales, (las fichas 
bibliográficas, de resumen, de 
párrafo). 
Las no documentadas (las 






Ministerio del Interior – Lima, 
2017? 
 
¿Existe relación entre la 
dimensión recompensa del clima 
Organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017? 
 
¿Existe relación entre la 
dimensión identidad del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017?  
 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017. 
 
Determinar el nivel de relación 
entre la dimensión recompensa 
del clima Organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017. 
 
Determinar el nivel de relación 
entre la dimensión identidad del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017.  
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017. 
 
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre la dimensión 
recompensa del clima 
Organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Ministerio del Interior – Lima, 
2017. 
 
El nivel de relación es positiva y 
significativa entre la dimensión 
identidad del clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Ministerio del 
Interior – Lima, 2017.  
 
Técnicas estadísticas de análisis 
de datos 
Las Medidas de Tendencia 
Central, de Dispersión y Forma. 








Clima organizacional y Satisfacción laboral 
Buenos días/tardes Estimado señor (a), señorita o joven, el siguiente cuestionario 
forma parte de un trabajo de investigación que tiene por finalidad, obtener información 
relevante acerca de clima organizacional y satisfacción laboral en la institución que usted 
trabaja. Tome en cuenta que dicho cuestionario es completamente anónimo y confidencial. 
Le pedimos por favor responda todos los ítems con sinceridad. Llene primero los datos 
generales, posteriormente lea con atención y conteste todas las preguntas marcando con un 
(X) en un solo recuadro. Le agradezco por brindarme unos minutos de su tiempo. Si tiene 
alguna duda consultar al responsable del presente cuestionario. 
I. Datos generales: 
1.1. Género: 
a) Femenino ( ) Masculino ( ) 
1.2. Edad: 
a) Menos de 25 años ( ) 
b) de 26 a 35 años ( ) 
c) de 36 a 45 años ( ) 
d) de 46 a más ( ) 
1.3. Tiempo de servicio: …………………… 
1.4. Nivel de estudios: 










1.6. ¿Cargo que ocupa en la Institución? : ……………………. 
Marque con una “X” en los espacios que están numerados de 1 al 5 según las alternativas 
siguientes. 
Denominación Nunca A veces Regularmente Casi 
siempre 
Siempre 
Puntaje 1 2 3 4 5 
 
Variable: Clima organizacional 
 Ítems  1 2 3 4 5 
Dimensión estructura 
1 ¿Las políticas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su 
desempeño? 
     
2 Cree usted que sus funciones y responsabilidades están claramente 
definidas 
     
3 ¿Está usted conforme con las reglas establecidas por la institución?      
4 ¿Las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea?      
5 ¿Los procedimientos en su área ayudan a la realización de sus 
trabajos? 
     
Dimensión autonomía 
6 ¿Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada?      
7 ¿Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?      
8 ¿Usted es responsable del trabajo que realiza?      
9 ¿Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones?      
Dimensión Relaciones interpersonales 
10 ¿Las personas que trabajan en la institución se ayudan los unos a los 
otros? 
     
11 ¿Las personas que trabajan en la institución se llevan bien entre sí?      












13 ¿El ambiente creado por sus compañeros es ideal para desempeñar 
sus funciones? 
     
14 ¿Usted tiene confianza en sus compañeros de trabajo?      
15 ¿Su jefe pide su opinión para ayudarle a tomar decisiones?      
16 ¿Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?      
Dimensión recompensa 
17 ¿La institución le brinda capacitación para realizar mejor sus 
actividades? 
     
18 ¿Recibe Usted felicitación cuando realiza bien su trabajo?      
19 ¿Usted siente que su esfuerzo es recompensado como debería de ser?      
20 ¿Su jefe le motiva con recompensas económicas frente al logro de 
sus metas? 
     
21 ¿Se realizan reuniones valorando el esfuerzo en el logro de metas y 
objetivos? 
     
Dimisión identidad 
22 ¿Se siente parte de esta institución?      
23 ¿Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo?       
24 ¿Considera importante su contribución en esta institución?       
25 ¿Está consciente de la contribución en el logro de los objetivos?      





Variable: Satisfacción laboral 
 
 Ítems  1 2 3 4 5 
Dimensión Factores extrínsecos 
27 ¿Usted cree que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien 
el trabajo? 
     
28 ¿Está Usted de acuerdo con el salario que recibe?      
29 ¿Cree Usted que le está pagando una cantidad justa por el trabajo que 
realiza? 
     
30 Los ingresos que recibe por su trabajo, ¿le permiten satisfacer sus 
necesidades? 
     
31 ¿Su jefe le apoya y le explica de manera clara y completa sus tareas a 
realizar? 
     
32 La distribución física del área de trabajo ¿facilita la realización de sus 
labores? 
     
33 ¿Sus compañeros son amables y siempre cooperan con Usted?       
34 ¿Le agrada trabajar con sus compañeros?      
Dimensión Factores intrínsecos 
35 ¿Se siente satisfecho con su trabajo?       
36 ¿Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?      
37 ¿Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?       
38 ¿Cree usted que el trabajo que hace es adecuado para su 
personalidad?  
     
39 ¿Cuándo usted realiza un buen trabajo, recibo algún tipo de 
reconocimiento? 
     
40 ¿La institución valora su trabajo y le brinda oportunidades de 
ascenso? 
     
41 ¿Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera usted 
responsable?  
     
42 ¿Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de trabajo?      
